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En cumplimiento del Reglamento de GRADOS y Títulos de la Universidad César 
Vallejo, presento ante ustedes la Tesis titulada: “Liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral en docentes de dos instituciones educativas del distrito de 
Independencia, Lima - 2017”, la misma que someto a vuestra consideración y 
espero que cumpla con los requisitos de aprobación para obtener el título 





























Tomando en consideración los Reglamentos Técnicos establecidos por la oficina 
de Grados y Títulos de la Universidad “César Vallejo”, distinguidos miembros de 
Jurado, pongo a su consideración el presente trabajo de investigación titulado: 
“Liderazgo transformacional y satisfacción laboral en docentes de dos 
instituciones educativas del distrito de Independencia, Lima - 2017”, 
desarrollado para obtener el grado de Licenciado en Psicología. 
Esta investigación, además de cumplir con las normas y el reglamento de la 
Universidad César Vallejo, contribuye un gran aporte a nuevas investigaciones, y 
un punto de partida para estudios posteriores. 
El propósito de la investigación es conocer la relación que existe entre liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral en docentes de instituciones educativas 
privadas de Tahuantinsuyo – Independencia, 2017 
Dado el alcance que se espera del estudio, requiere ser evaluado: el aporte de 
este informe de investigación consta de 7 capítulos: Planteamiento del Problema, 
Marco Referencial, Hipótesis y Variables, Marco Metodológico, Resultados, 
Discusión y Referencias bibliográficas. 
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Este trabajo de investigación denominado Liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral en docentes de dos Instituciones Educativas del distrito de 
Independencia, Lima – 2017, se llevó a cabo teniendo como objetivo general 
determinar la relación, a modo de correlación, entre liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral en docentes de dos instituciones educativas del distrito de 
Independencia. Es un estudio con enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo-
correlacional, bajo los lineamientos del diseño no experimental. Se emplearon 
como instrumentos de recolección de datos, la Escala de liderazgo 
transformacional de Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin, y para la variable 
satisfacción se utilizó la Escala de Sonia Palma Carrillo. La muestra estuvo 
conformada por 129 docentes, de ambos sexos, cuyas edades oscilaban entre 25 y 
65 años de edad. Entre las principales conclusiones se encontró que el liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral están relacionados de manera positiva y 
muy significativa. Determinada por el Rho de Spearman (p=,295**). 
 
Palabras Clave: Liderazgo transformacional, Satisfacción laboral, comunicación 



















This research work called Transformational leadership and job satisfaction in 
teachers of educational institutions of the district of Independencia, Lima - 2017, 
was carried out having as a general objective the relationship, a correlation mode, 
between transformational leadership and job satisfaction in teachers of two 
educational institutions of the district of Independencia. It is a study with a 
quantitative approach, descriptive-correlational type, under the guidelines of non-
experimental design. The Transformational Leadership Scale of Alannah E. 
Rafferty and Mark A. Griffin was used as a data collection instrument, and the 
Sonia Palma Carrillo Scale was used for the satisfaction variable. The sample 
consisted of 129 teachers, of both sexes, with ages ranging between 25 and 65 
years of age. Among the main conclusions we found that transformational 
leadership and job satisfaction are related in a positive and very significant way. 
Determined by Spearman's Rho (p =, 295 **). 
 
 
Key words: transformational leadership, job satisfaction, inspirational 
communication, labor benefits. 
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I. INTRODUCCION 
1.1. Realidad problemática 
En la actualidad el liderazgo ha cobrado mayor relevancia en el medio, ya que 
están inmersos dentro de una época de globalización y cambios constantes en 
el ámbito laboral. Por ello, se requiere que los líderes evalúen algunos 
aspectos que apunten a sus organizaciones a las innovaciones que el mundo 
actual propone. Asimismo, los miembros de estos equipos deben poseer 
habilidades directivas y estratégicas para conseguir los objetivos de la 
organización y sobresalir en el medio competitivo.  
Así como lo afirma Gómez-Rada, menciona a French & Bell (1996), quienes 
definen al liderazgo como: el proceso de interacción, donde los integrantes del 
grupo desarrollan todas sus habilidades en el mismo proceso, esto significa 
constituir una dirección, visión y plantear tácticas para lograr una meta, 
afiliando a los miembros, así como incentivarlos. (2008, p. 61). 
En nuestro país se han dado cambios en el sistema educativo con la finalidad 
de brindar mayor independencia a las instituciones educativas para facilitar su 
desarrollo, de manera que puedan adaptarse fácilmente a este medio que está 
presentando grandes constantes cambios y solucionar de manera óptima a las 
necesidades que se presentan cotidianamente. Las funciones que conciernen a 
los directores van en aumento, así como las perspectivas sobre el rol que 
deben desempeñar, todo esto se presenta para mejorar la calidad de dichos 
directivos, lo que se ha vuelto necesario considerar con más énfasis el 
liderazgo como punto importante.   
Respecto a la aplicación del liderazgo transformacional en la educación, Murillo 
menciona en su investigación a: Leithwood y Steinbach (1993) quienes se 
basan en tres constructos: la capacidad del director para estimular el 
funcionamiento de la entidad, el desarrollo de metas claras y compartidas, la 
creación de un sector de formación para el directivo y sus colaboradores. 
(2006, p.16). 
Referirse a la satisfacción laboral es querer entender el fenómeno de la 
satisfacción o de la insatisfacción en el trabajo. Por ello, las entidades 
 
educativas desarrollan criterios sociales y políticas administrativas dirigidas al 
logro de objetivos. Asimismo, este tema es muy importante e Psicología del 
trabajo y en las empresas de cualquier rubro.  
Palma define a la satisfacción laboral como: la suma de diferentes actitudes 
que agradan o desagradan al personal, respecto a los beneficios y 
remuneración, condiciones de trabajo, oportunidades de crecimiento personal, 
entre otros, ligados a elementos como edad, salud, posición social y relaciones 
sociales. (1999, p.29) 
No se trata de influenciar el comportamiento de los individuos para que realicen 
las respectivas funciones que se les delega y logren los objetivos en común, 
sino de brindarles lo necesario y que por derecho les corresponde para que 
desempeñen su labor adecuadamente. Sin embargo, siempre se pueden 
presentar situaciones que desagraden a los trabajadores y como consecuencia 
generar malas relaciones entre compañeros e insatisfacción dentro del 
ambiente laboral. 
La realidad en las instituciones educativas del distrito de Independencia, 
mayormente no son como lo dicta la ley, ya que éstas son dirigidas por 
representantes legales, quiénes solo son la máxima autoridad dentro de la 
entidad, mas no ejercen el liderazgo tal y como se debe, en consecuencia, no 
promueven un adecuado clima laboral, ni cultura organizacional, menos 
generan una buena satisfacción laboral en los docentes, quienes casi siempre 
procuran cumplir con responsabilidad sus obligaciones y mostrar un buen 
desempeño laboral, a pesar de no contar con todo lo necesario para ello. Se 
puede observar que varios docentes se muestran inseguros de cuestionar el 
papel que cumplen los directores como líderes debido a que en su gestión, 
muestran actitudes inadecuadas que impiden el desarrollo personal de sus 
trabajadores, así como tampoco brindan condiciones físicas óptimas para la 
comodidad de los mismos. 
Sobre el liderazgo en el ámbito educativo Castro-Purizaca refuerza que: 
Es primordial con el fin de hacer que las instituciones educativas sean 
eficaces, logren estándares superiores de enseñanza y se comprometan 
con los resultados. De manera que sea capaz de promover el trabajo en 
 
equipo, el intercambio de opiniones y el alineamiento con una visión 
organizacional, y que tienen efectos sobre el compromiso de los padres y 
alumnos con la institución, y así como en su aprendizaje en las diversas 
áreas del plan de estudios. (2014, p. 19). 
Por todo lo señalado anteriormente, se planteó la siguiente interrogante: ¿De 
qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la satisfacción 
laboral en docentes de dos instituciones educativas del distrito Independencia, 
Lima - 2017? Aparece el interés por investigar este tema para determinar si la 
variable liderazgo transformacional beneficia a que los docentes mantengan 
una adecuada satisfacción laboral dentro de la organización donde se 
desempeñan profesionalmente. 
1.2. Trabajos previos 
A nivel internacional 
Silva (2015) realizaron una investigación denominada “Liderazgo 
transformacional y su influencia en la satisfacción laboral de los funcionarios de 
la Subgerencia de Vinculación, Capacitación y Desarrollo de la EP 
PETROECUADOR”. El estudio fue de tipo correlacional, de diseño no 
experimental. Se  planteó el siguiente objetivo general: establecer la relación 
existente entre el liderazgo transformacional y el nivel de satisfacción de los 
funcionarios de la Subgerencia de Vinculación, Capacitación y Desarrollo de la 
EP PETROECUADOR. Utilizaron el cuestionario multifactorial de liderazgo 
(MLQ) y el cuestionario de satisfacción laboral. Los resultados dieron a conocer 
que los líderes considerados como transformacionales están asociados con los 
niveles más altos de satisfacción laboral, esfuerzo extra y efectividad, generando 
un incremento de la motivación y el compromiso de los subordinados. 
 
Ahumada y Caro (2014) llevaron a cabo un estudio titulado “liderazgo 
transformacional y confianza organizacional en funcionarios de municipalidades 
rurales de la región del Maule”. La investigación es de tipo no experimental 
transversal. Tuvo como objetivo general identificar la relación entre confianza 
organizacional y liderazgo transformacional en funcionarios de dos municipios 
rurales de la región Maule en Chile. El instrumento utilizado fue la escala de 
 
liderazgo transformacional de Rafferty y Griffin. Asimismo, trabajó con una 
muestra de 117 funcionarios municipales. Los resultados evidenciaron una 
relación positiva entre las variables en ambos municipios, es decir que los dos 
municipios son de la misma naturaleza. 
 
Jiménez (2014) desarrollo un estudio al que tituló “Relación entre el liderazgo 
transformacional de los directores y la motivación hacia el trabajo y el 
desempeño de docentes de una universidad privada”. Esta investigación fue de 
tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental. Como objetivo principal 
tuvo identificar la relación entre la motivación hacia el trabajo, el liderazgo 
transformacional de los directores de programa y el desempeño laboral en los 
docentes de una facultad de una universidad privada de la ciudad de Bogotá. La 
población escogida fue de 73 docentes de una institución, conformada por siete 
programas académicos. Para medir motivación; el cuestionario de motivación 
para el trabajo (CMT), para liderazgo transformacional se utilizó el CELID y para 
desempeño laboral, el cuestionario proporcionado por la universidad. Los 
resultados evidenciaron que no existe correlación entre motivación hacia el 
trabajo, el liderazgo transformacional y el desempeño laboral docente. 
 
A nivel Nacional 
Bazan (2017) desarrolló una investigación que tituló “Satisfacción laboral y 
síndrome de Burnout en docentes de instituciones educativas privadas de Los 
Olivos, 2017”. El tipo de investigación fue descriptivo-correlacional, de diseño 
no experimental. Como objetivo general se planteó determinar la relación entre 
satisfacción laboral y síndrome de Burnout en docentes de instituciones 
educativas privadas de Los Olivos. Los instrumentos utilizados fueron la Escala 
de satisfacción laboral y el Inventario del síndrome de Burnout de Maslash. La 
población se conformó por 130 docentes de ambos sexos. Los resultados 
principales evidenciaron la existencia de relación entre satisfacción laboral y 
síndrome de Burnout (p=0.007). Asimismo, se encontró que el nivel de 
satisfacción laboral de los docentes es alto, mientras que el nivel de síndrome 
de Burnout es bajo. 
 
Bañon (2015) llevó a cabo una investigación la cual denominó “Liderazgo 
transformacional y satisfacción en colaboradores de una empresa retail en 
Lima, 2015”. Este trabajo responde al diseño no experimental-transversal. Tuvo 
como objetivo general determinar la existencia de relación entre liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral en una empresa retail, desde la 
percepción de los colaboradores. Se empleó el Cuestionario de Liderazgo 
Multifactorial (MLQ-5s) y la Escala de satisfacción laboral SL-SPC. Los 
resultados evidenciaron que existe correlación significativa entre liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral de los colaboradores, asimismo, 
demostraron la relación entre las subdimensiones de liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral. Finalmente se evidenciaron que la 
edad, género y tiempo de servicio, no son determinantes para percibir a un 
líder transformacional y de esa manera tener satisfacción frente al trabajo. 
Castillo (2015) realizó una investigación denominada “Satisfacción laboral y 
motivación en trabajadores de una empresa de seguridad del distrito de San 
Miguel, 2015”. Esta investigación fue de enfoque cuantitativo, de diseño no 
experimental y de tipo correlacional. Tuvo como objetivo determinar la relación 
entre satisfacción laboral y motivación en trabajadores de una empresa de 
seguridad del distrito de San Miguel. Se emplearon dos escalas, la de 
satisfacción laboral SL-SPC y la escala de motivación laboral R-Maws. La 
población estuvo conformada por 169 trabajadores. Los resultados 
evidenciaron correlación directa y significativa entre satisfacción laboral y 
motivación en el trabajo. Asimismo, respecto a los niveles de satisfacción 
laboral según edades, se determinó que todas las edades poseen mayor 
proporción de evaluados en el nivel medio. 
Chavez (2015) llevó a cabo una investigación que denominó “Liderazgo 
transformacional y gestión educativa en el nivel secundaria de la Red N0 10, 
Comas, 2015”. Este trabajo respondió al diseño no experimental, de tipo 
descriptiva-correlacional, de corte transversal. Su objetivo general fue 
determinar la relación entre el liderazgo transformacional y la gestión educativa 
en el nivel secundaria de la Red N0 10, Comas. Se utilizaron dos cuestionario, 
uno para liderazgo transformacional y otro para gestión educativa, conformada 
 
por una población de 100 docentes de cuatro Instituciones educativas. Los 
resultados evidenciaron la existencia de correlación significativa entre liderazgo 
transformacional y gestión educativa, determinada por Rho de Spearman 
(p=0,886). 
Vadillo (2015) realizó un trabajo de investigación titulado “Clima y satisfacción 
laboral en el personal de una empresa industrial en Lima Metropolitana, 2015”. 
Fue de tipo correlacional y de diseño no experimental. Su objetivo general fue 
determinar la relación entre el clima laboral y la satisfacción laboral en el 
personal operativo de una empresa i bvnndustrial en Lima Metropolitana. Se 
utilizaron las escalas de Clima Laboral y de satisfacción laboral SL-SPC en una 
población conformada por 128 trabajadores de dicha empresa. Los resultados 
concluyeron con la existencia de relación directa entre clima laboral y 
satisfacción laboral, así también, con relación positiva entre clima laboral y seis 
de sus dimensiones expresadas en condiciones físicas, beneficios laborales, 
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la 
autoridad, mientras que, la relación entre el clima laboral y la dimensión 
políticas administrativas fue negativa respectivamente. 
Velarde (2014) llevó a cabo un trabajo de investigación denominado “Liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral de los docentes en la RED N03 – 
UGEL N02. Rímac, 2014”. Esta investigación respondió al diseño no 
experimental y de nivel descriptivo-correlacional. Tuvo como objetivo general 
determinar la correlación que existe entre el liderazgo transformacional del 
director y la satisfacción laboral de los docentes en las instituciones educativas 
del nivel primaria de la Red N03 – UGEL N02. Se emplearon dos encuestas con 
escalas de tipo Lickert: siendo la de liderazgo transformacional con 32 ítems y 
la de satisfacción laboral con 33 ítems. La población a considerar fue 96 
docentes de tres colegios. Los resultados demostraron que existe una alta 
correlación entre el liderazgo transformacional del director y la satisfacción 
laboral de los docentes, al igual que en sus dimensiones diseño de trabajo, 
condiciones de vida asociadas al trabajo, realización personal y promoción de 
los docentes, por otro lado, existe una moderada correlación entre el liderazgo 
 
transformacional del director y la satisfacción laboral en su dimensión salario de 
los docentes. 
Tapia y Zamora (2013) desarrollaron la investigación que denominaron 
“Liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales de los docentes en 
la Institución Educativa J. William Fulbright – Independencia – Perú – 2013”. 
Este trabajo respondió al diseño no experimental, de tipo descriptivo-
correlacional. Plantearon como objetivo general determinar la relación que 
existe entre el liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales de 
los docentes de dicha Institución Educativa en el distrito de Independencia. 
Emplearon dos cuestionarios de tipo Lickert elaborados para liderazgo 
transformacional y relaciones interpersonales, considerando a una población de 
56 docentes de la misma entidad.  Los resultados del estudio demostraron 
relación directa y significativa entre el liderazgo transformacional y las 
relaciones interpersonales de los docentes de la Institución Educativa, 
determinada por Rho de Spearman (p=0,57). 
León (2011) llevó a cabo un trabajo de investigación que tituló “Satisfacción 
Laboral en docentes de primaria en instituciones educativas inclusivas – 
Región Callao”. La investigación fue de diseño no experimental y de nivel 
descriptivo simple. Su objetivo fue determinar el nivel de satisfacción laboral en 
docentes de educación primaria en instituciones educativas inclusivas del 
Callao. Se utilizó fue la Escala de Satisfacción Laboral SL – SPC. Las 
encuestas fueron aplicadas a 34 docentes, de 20 instituciones educativas 
inclusivas de la Región Callao, como criterios de selección se plantearon la 
edad de 34 a 64 años, tiempo de servicio entre 3 a 32 años, nivel primaria, tipo 
de escuela y área geográfica de procedencia. Los resultados concluyeron que 
existe evidente tendencia hacia la calificación regular y parcial satisfacción y 
cierta tendencia parcial de insatisfacción con algunas características laborales 
que ofrecen las instituciones educativas inclusivas. También se evidenció que 
los beneficios remunerativos que perciben los docentes son de regular 
satisfacción y con tendencia a la insatisfacción parcial por la labor que realizan, 
ya que no les permite cubrir sus necesidades personales ni de capacitación 
profesional. Asimismo, la percepción de los docentes en relación con la 
 
autoridad de la institución es de regular a parcial satisfacción, para la mayoría 
de los docentes evaluados. 
Medina (2010) Realizó una investigación titulada “Liderazgo Transformacional 
en los docentes de un colegio de Gestión Cooperativa de la Ciudad de Lima. 
Tal investigación respondió al nivel descriptivo y al tipo exploratorio. El objetivo 
general fue determinar las características del liderazgo transformacional 
percibidas en los docentes de un colegio de gestión cooperativa de la ciudad 
de Lima. Se empeló la Escala de Valoración de Actitudes. Los resultados 
evidenciaron que el acompañamiento del líder docente en el desarrollo de 
capacidades individuales es la característica del liderazgo transformacional con 
más alta percepción en el colegio de gestión cooperativa. Por otro lado, la 
influencia ética del líder docente es una de las características del liderazgo 
transformacional con moderada percepción en los docentes del colegio de 
gestión cooperativa, como también, la tolerancia psicológica del líder. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 Liderazgo 
Antes de definir respectivamente al liderazgo, encuentro necesario delimitar 
el concepto de líder. Siendo aquella persona capacitada para influir en los 
demás con la única finalidad de dirigirlos y encaminarlos hacia la obtención 
de objetivos y/o metas, ya sean personales, organizacionales o de cualquier 
índole. (Colin, 2013, p. 10) 
Pasando al concepto propiamente dicho de liderazgo, Robbins y Judge 
(2009) definen este constructo como: la facultad para influenciar a un equipo 
con el fin de conseguir las metas establecidas. Dicha influencia puede ser la 
directiva en una organización, porque los puestos gerenciales poseen cierto 
grado de autoridad. (p. 385) 
Apoyando lo referido anteriormente, Gardner (1991) toma el siguiente 
concepto para esta variable: proceso sugestivo por el que un líder impulsa a 
alcanzar los objetivos comunes planteados por él mismo o por sus 
seguidores. Por esto, se realizan diferentes funciones fundamentales. 
(Castro-Purizaca, 2014, p. 42) 
 
 
 Teoría basada en las características 
Esta perspectiva facilita ciertos parámetros para escoger a aquellos que 
deben encargarse de las plazas formales para convertirse en líderes dentro 
de las organizaciones que demanden liderazgo. (Robbins y Judge, 2009, p. 
388) Además, afirma que los líderes nacen y no se hacen porque no existen 
conductas concretas que determinen a un líder. Esto se debe, a que 
antiguamente las diversas investigaciones desarrolladas dieron como 
resultado un sin fin de caminos sin salida. 
 Teoría basada en el comportamiento 
Este enfoque no proporciona factores que permitan determinar las conductas 
de los líderes, por ende, no es factible instruir a las personas para que se 
desenvuelvan como tales. Si esto fuese diferente, se podría diseñar 
programas que incluyan los diversos patrones comportamentales en las 
personas que ansíen ser líderes. En los estudios realizados en la 
Universidad de Ohio y en la Universidad de Michigan, coincidieron en el 
objetivo de identificar conductas de los líderes.  
 
Los estudios de la Universidad Ohio: Los expertos en el Estado de Ohio, 
hallaron dimensiones independientes de las conductas de los líderes. Luego 
de encontrar infinitas dimensiones, minimizaron la lista a solo dos categorías 
que acopian los comportamientos de liderazgo descritas por los 
trabajadores. (Robbins y Judge, 2009, p. 389) Las dimensiones fueron 
denominadas como estructura de iniciación y consideración.   
Estructura de iniciación: Corresponde al grado en que un líder define 
correctamente su rol y el de sus seguidores para cumplir las metas. Engloba 
la organización del trabajo, las relaciones laborales hacia los objetivos. Si el 
líder puntuaba un nivel alto en esta dimensión, era descrito como aquel que 
delega funciones específicas, así también, espera que los empleados 
apliquen a estándares determinados y remarca la responsabilidad de los 
plazos.  
Consideración: Es el grado en que un individuo tiene relaciones laborales, 
evidenciadas en la confianza recíproca, el respeto a las opiniones de sus 
 
seguidores y la atención a sus sentimientos. Aquel líder que puntuaba alto, 
era descrito como quien se solidariza con los trabajadores respecto a sus 
problemas personales, amigable, y que trata a los colaboradores como 
iguales. 
Los estudios de la Universidad de Michigan: El objetivo de las 
investigaciones ejecutadas en esta entidad fue determinar las características 
del comportamiento de los líderes que parecían estar relacionadas con las 
dimensiones de eficacia de desempeño. (Robbins & Judge, 2009, p. 390) se 
identificaron dos dimensiones, las cuales fueron denominadas orientado al 
empleado y orientado a la tarea. 
Orientado al empleado: En esta dimensión, el líder era considerado como 
el que hacía hincapié en las relaciones interpersonales y mostraba interés 
personal en resolver las necesidades de los trabajadores, así también, 
aceptaba las diferencias que tenía cada persona en el grupo. (Robbins & 
Judge, 2009, p. 390) Se puede decir que priorizaba al ser humano tanto que 
generaban más productividad y percibían mayor satisfacción en el trabajo. 
Orientado a la tarea: Respecto a esta dimensión, el líder priorizaba los 
aspectos de las funciones o labores correspondientes al puesto, lo más 
importante era cumplir con las tareas del equipo y los empleados eran el 
recurso para lograr esta finalidad. (Robbin & Judge, 2009, p. 390). Esto se 
evidenciaba con una baja productividad y menor satisfacción laboral. 
 
 Estilos de liderazgo 
Lussier & Achua (2002) definen este constructo como la combinación de los 
rasgos, habilidades y conductas que un líder ejerce cuando interactúa con 
los miembros de su grupo, pero la piza primordial que rige los estilos es el 
comportamiento, porque este se evidencia como un patrón constante que 
caracteriza al líder. (Peñarreta, 2014, p. 27)  
Por otra parte, Munch (2015) menciona “el estilo de liderazgo se refiere a 
una serie de comportamientos, relativamente duraderos, en la forma de 
dirigir que caracterizan al dirigente”. (p. 65). Existen diversos estilos como 
los que se explicarán posteriormente  
 
Liderazgo participativo: Este estilo muestra a un líder que involucra mucho 
a los miembros de su equipo y sobre todo las ideas que estos aportan para 
ser incluidos en el proceso de la toma de decisiones. Este incentiva a cada 
uno de los trabajadores para que se sientan valorados por él y por la 
organización, lo que crea un efecto positivo respecto a la motivación en el 
grupo de trabajo.  (Munch, 2015, p. 60). 
Liderazgo autocrático: La característica central de este líder es el poder 
sobre las decisiones que se deben tomar, lo que es opuesto a líder 
participativo. Suele dar indicaciones concretas para que se ejecuten al pie de 
la letra las tareas encomendadas, le agrada tener siempre el control y 
monitorear a las personas con mucha rectitud, creando así, un efecto 
negativo en la motivación de sus seguidores. (Munch, 2015, p. 60). 
Liderazgo carismático: Estos líderes se muestran casi siempre muy activos 
al emitir sus opiniones, originando una satisfacción dentro de su equipo de 
trabajo y sobresale del resto por ser el que causa inspiración y atracción 
sobre los miembros. Por otro lado, la desventaja de este estilo es que al 
ejercer un liderazgo de gran peso dentro de la organización, provoque serios 
problemas cuando el líder decida abandonar la compañía. (Munch, 2015, p. 
60) 
 
 Liderazgo transformacional y transaccional 
El modelo de Bass parte de los conceptos que Burns propuso en 1978, 
donde explica dos estilos de liderazgo opuestos, liderazgo transformacional 
y transaccional. Bass en 1985 define este constructo como el que incentiva a 
los miembros de su equipo a interiorizar las habilidades y capacidades que 
poseen para generar cambios reales en sí mismos, en la organización y en 
la sociedad. (Mendoza & Ortiz, 2006, p. 120). 
Por otra parte, este estilo de liderazgo infiere impulsar a sus pares y a su 
equipo a ejecutar trabajos a partir de diversos enfoques, concientizarles 
sobre la misión y visión que se tiene como grupo y organización, brindarles 
los recursos necesarios para que exploten todo su potencial y animarles a 
que satisfagan sus intereses y sobre todo los de la compañía. (Palací, 2005, 
 
p. 205) Este líder hace énfasis en los aspectos ya mencionados con la 
finalidad de demostrar su atención y consideración por las necesidades de 
cada miembro de su equipo, reforzando su desarrollo personal dentro de un 
clima armonioso y empático. 
Asimismo, Burns manifiesta que el líder transformacional motiva a su grupo 
para alcanzar el más alto rendimiento a través de la modificación de 
actitudes, creencias y valores. (Rafferty & Griffin, 2004, p. 330) 
El líder transformador maneja el poder de convencimiento, tiene una enorme 
confianza en sí mismo y en la visión de la organización, es una persona 
inconformista, posee un alto grado de determinación para la toma de 
decisiones y siempre se muestra enérgico cuando debe concretar los 
cambios que él mismo propone. (Castro-Purizaca, 2014, p. 55).  
Pasando al segundo estilo de liderazgo, Bass (1999) plantea que el 
liderazgo transaccional es la interacción entre el líder y seguidor, una 
actividad rutinaria evidenciada por las transacciones o la posible obtención 
de metas. Este estilo se centra en el contrato que tiene con el subordinado, 
donde las exigencias de éste serán alcanzados solo si su desempeño se 
ajusta al contrato pactado con el líder. (Palací, 2005, p. 205)  
El líder transaccional brinda la confianza necesaria a sus seguidores para 
que obtengan los niveles esperados de rendimiento. Este maneja los 
procesos y recursos de manera eficiente, gestiona el tiempo y toma 
decisiones, es de los que anima a al grupo mediante premios y castigos por 
lo que los subordinados obedecen porque les interesa lo que recibirán luego 
de ejecutar la tarea encomendada. (Castro-Purizaca, 2014, p. 55)  
A modo de conclusión, se puede decir que la diferencia entre el liderazgo 
transaccional y el transformacional, se basan en los principios en los cuales 
se inspiran cada uno de estos tipos. Mientras que en el liderazgo 
transaccional se genera un intercambio de beneficio personal, lo que inspira 
el liderazgo transformacional, son los principios superiores que transcienden 
al propio líder, constituyendo objetivos mucho más amplios, como la mejora 
organizacional, el desarrollo personal y la imagen institucional. 
 
 
 Dimensiones del liderazgo transformacional 
“Bass & Avolio (1998) se basaron en la teoría del liderazgo transformacional 
considerando cinco dimensiones” (Rafferty & Griffin, 2004, p. 15). Tales 
dimensiones son descritas de la siguiente manera:  
 
Visión: Es la imagen idealizada que tienen los seguidores respecto a los 
valores de la organización. Estos líderes poseen una gran moral, confianza 
en sí mismos e integridad y siempre festejan el éxito conseguido con su 
equipo en general. (Mendoza & Ortiz, 2006, p. 121) 
Comunicación inspirada: Son aquellos mensajes alentadores y positivos 
sobre la compañía, que componen la motivación y confianza en el grupo de 
trabajo. El líder es que el incentiva y convence a los demás de sus 
habilidades para que se logren las metas alcanzando un óptimo desempeño, 
asimismo, genera amplia disposición para el cambio. (Mendoza & Ortiz, 
2006, p. 121)  
Estimulación intelectual: Es el aumento de la capacidad de los seguidores 
que los hace sensibilizar los problemas para afrontarlos de nuevas formas. 
Son ellos quienes muetsran interés en para potenciar la capacidad. (Rafferty 
& Griffin, 2004, p. 3) 
Liderazgo de apoyo: Es el apoyo que brinda el líder a cada uno de sus 
subordinados, lo que indica que existe cierto respeto por la persona, sus 
sentimientos y las necesidades que este tenga. (Rafferty & Griffin, 2004, p. 
3) 
Reconocimiento personal: Así también, Rafferty & Griffin describen esta 
dimensión como “la provisión de recompensas como elogio y el 
reconocimiento de los esfuerzos para el logro de los objetos específicos” 
(2004, p. 3). Este líder establece las metas claras y las diversas 
recompensas que brindará, lo que significa que los seguidores deben 
alcanzar los niveles de desempeño esperado por la organización.   
1.3.2 Satisfacción laboral 
 
Se describe como la suma de actitudes agradables y desagradables que 
perciben los empleados respecto a los beneficios remunerativos, 
condiciones físicas y materiales, oportunidades de desarrollo personal y 
profesional, entre otros, los que están ligados a la edad, la salud, y a los 
ámbitos sociales. (Palma, 1999, p.29) Cabe mencionar que la satisfacción 
laboral es el resultado de la valoración que los trabajadores emiten sobre 
cómo se sienten en su centro de trabajo, lo cual dependerá del grado de 
motivación que tengan hacia sus funciones y hacia el clima laboral que 
perciban dentro de la organización. Por ello, al desenvolverse en un 
ambiente grato se verá reflejado en un alto nivel de desempeño. El trabajo 
puede ser la causa del bienestar físico y emocional de un trabajador, o todo 
lo contrario. 
 
 Teoría Motivación – Higiene 
Herzberg (1923), realizó un estudio sobre los factores que producen la 
satisfacción, refiriendo que el vínculo que una persona tiene con su trabajo 
es primordial, y que la actitud que los demás tienen hacia el suyo definirá el 
éxito o fracaso del empleado. (León, 2011, p. 8) De acuerdo a lo expuesto, 
cabe mencionar que las relaciones que el empleado tenga con su trabajo 
son muy importantes, como la actitud de un tercero hacia el mismo, ya que 
esto probará el éxito o fracaso de un individuo en su desempeño. 
Por otro lado, Solf indica que existen dos factores, siendo el factor motivador 
que comprende las características desafiantes y estimulantes del trabajo, de 
modo que facilite la autorrealización del empleado. Mientras que, el factor 
higiénico comprende todo lo externo al trabajo, tales como supervisión, 
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salarios, etc. (1976, p. 
10). 
De igual manera, este enfoque afirma que el empleado reúne dos grupos de 
necesidades, las referidas al entorno físico y psicológico del trabajo, 
denominadas también necesidades higiénicas; y las otras referidas a los 
aspectos que engloban el trabajo en sí, llamadas necesidades de 
motivación. (León, 2011, p. 9). Por ello, cuando se presentan en forma 
positiva los factores de contenido, el empleado estará satisfecho 
 
laboralmente, pero cuando se den en forma negativa, aquellos presentarán 
actitudes neutras hacia la situación laboral, mas no insatisfacción. Si los 
factores de contexto se dan en forma positiva, el empleado mostrará 
actitudes neutras que solo expresarían insatisfacción si aquellos se dan en 
forma inadecuada. Existen características de los factores motivacionales, las 
cuales son descritas posteriormente. 
Factores motivadores: Responsables de la satisfacción del empleado en el 
ámbito laboral y que se originan en el propio individuo: logros, realización 
personal, crecimiento y desarrollo personal, responsabilidad, reconocimiento. 
Factores de higiene: Son aquellos factores externos y que necesariamente 
producen satisfacción, tan sólo se limitan a evitar la insatisfacción de los 
trabajadores en el ámbito laboral: administración y políticas de la 
organización, remuneraciones y régimen de pago, seguro de vida y 
beneficios y ambiente laboral. 
 
 Dimensiones de la satisfacción laboral 
Palma (1999) “en su estudio sobre esta variable, describe los siete factores o 
dimensiones de la siguiente manera” (p. 30).  
Condiciones Físicas y/o Materiales: Son los componentes materiales o de 
infraestructura donde se desarrollan las funciones o tareas diarias de trabajo 
y se constituye como facilitador de la misma. 
Beneficios Laborales y/o Remunerativos: Es el grado de complacencia 
respecto al incentivo económico regular o adicional como recompensa por la 
labor desempeñada en la organización. 
Políticas Administrativas: Son las normas que poseen las organizaciones 
dirigidas a regular la relación laboral y asociada directamente con el 
empleado. 
Relaciones Sociales: El grado de complacencia en relación a la interacción 
con otros trabajadores de la empresa con quien se comparte las funciones y 
tareas diariamente. 
Desarrollo Personal: Esta referida a la oportunidad que tiene el empleado 
de realizar funciones significativas para alcanzar la autorrealización. 
 
Desempeño de Tareas: Es la valoración del empleado respecto a sus 
labores cotidianas en la organización donde trabaja. 
Relación con la Autoridad: Es la apreciación valorativa que realiza el 
trabajador sobre la relación que tiene con su jefe directo y respecto a sus 
funciones diarias. 
1.4. Formulación del problema 
General 
¿De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la  
satisfacción laboral en docentes de dos Instituciones Educativas del distrito 
Independencia, Lima - 2017? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Se sabe que el líder es quién se muestra como la guía dentro de una 
organización, sea cualquiera el estilo que ponga en práctica. Son estos los que 
dirigen tales organizaciones y por ende los demás deben acatar y seguir el 
rumbo que éste señale. Se ha observado que en las instituciones educativas 
privadas se maneja muchas veces un liderazgo inadecuado, el mismo que no 
ejerce la democracia entre sus colaboradores, y en muchos casos no permite 
lograr un desempeño laboral óptimo por parte de los docentes, ni genera un 
ambiente adecuado para laborar gratamente.  
La importancia de esta investigación está en que va a generar conocimiento 
sobre de qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la 
satisfacción laboral en docentes de dos instituciones educativas en el distrito de 
independencia, para que a partir de estos resultados que se obtendrán, los 
responsables de tales instituciones puedan modificar o cambiar el estilo de 
liderazgo que promueven en la actualidad. Asimismo, estimular el interés de la 
comunidad educativa en general, ya que el liderazgo transformacional es aquel 
que motiva a todo el entorno para poder determinar en su labor, nuevas 
posibilidades de desarrollo en las habilidades de los docentes y la satisfacción 
respecto a sus funciones. 
Debido a que no se han encontrado antecedentes similares que relacionen las 
variables en nuestro medio, se hará uso de las teorías de las mismas variables. 
 
Asimismo, esta variable puede asociarse a diferentes variables 
organizacionales para generar nuevas investigaciones, que ayuden y aporten 
conocimientos nuevos e innovadores al entorno interesado. 
1.6. Hipótesis 
General 
Existe relación directa y significativa entre liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral en docentes de dos Instituciones Educativas del distrito 
Independencia, Lima – 2017. 
 
Específicas 
1. Existe relación directa y significativa entre liderazgo transformacional y las 
dimensiones de satisfacción laboral en docentes de dos Instituciones 
Educativas del distrito Independencia, Lima – 2017. 
2. Existe relación directa y significativa entre satisfacción laboral y las 
dimensiones de liderazgo transformacional en docentes de dos 
Instituciones Educativas del distrito Independencia, Lima – 2017. 
3. Existe diferencia en los niveles predominantes de los docentes respecto al 
liderazgo transformacional de manera general y sus dimensiones, según 
sexo 
4. Existe diferencia en las respuestas de los docentes respecto al liderazgo 
transformacional de manera general y sus dimensiones, según edad. 
5. Existe diferencia en los niveles predominantes de los docentes respecto a 
la satisfacción laboral de manera general y sus dimensiones, según sexo. 
6. Existe diferencia en las respuestas de los docentes respecto a la 




Determinar la relación, a modo de correlación, entre liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral en docentes de dos Instituciones 






1. Determinar la relación, a modo de correlación, entre liderazgo 
transformacional y las dimensiones de satisfacción laboral expresadas 
en condiciones físicas, beneficios laborales, políticas administrativas, 
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación 
con la autoridad, en docentes de dos Instituciones Educativas del distrito 
de Independencia, Lima – 2017.  
2. Determinar la relación, a modo de correlación, entre satisfacción laboral 
y las dimensiones de liderazgo transformacional expresadas en visión, 
comunicación inspirada, estimulación intelectual, liderazgo de apoyo y 
reconocimiento personal, en docentes de dos Instituciones Educativas 
del distrito de Independencia, Lima – 2017.  
3. Comparar los niveles predominantes de los docentes respecto al 
liderazgo transformacional de manera general y por dimensiones 
expresadas en visión, comunicación inspirada, estimulación intelectual, 
liderazgo de apoyo y reconocimiento personal, según sexo. 
4. Determinar las diferencias de respuestas de los docentes respecto al 
liderazgo transformacional de manera general y por dimensiones 
expresadas en visión, comunicación inspirada, estimulación intelectual, 
liderazgo de apoyo y reconocimiento personal, según edad. 
5. Comparar los niveles predominantes de los docentes respecto a la 
satisfacción laboral de manera general y por dimensiones expresadas 
en condiciones físicas, beneficios laborales, políticas administrativas, 
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación 
con la autoridad, según sexo. 
6. Determinar las diferencias de respuestas de los docentes respecto a la 
satisfacción laboral de manera general y por dimensiones expresadas 
en condiciones físicas, beneficios laborales, políticas administrativas, 
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación 




2.1. Diseño de investigación 
Este estudio se inscribe dentro de la investigación de diseño no experimental. 
Estos autores definen este diseño como aquel que no manipula las variables, 
sino que solo observa cuales son los fenómenos que suceden en su contexto 
real para ser analizados. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.70) 
De igual manera, es descriptivo – correlacional, ya que, la utilidad y el propósito 
fundamental de las investigaciones correlaciónales son saber cómo se puede 
comprobar un concepto o variable conociendo la conducta de otras variables 
relacionadas. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p. 90) 
Asimismo, el tipo de investigación es aplicada, porque la finalidad de este es 
aplicar trabajos previos a la realidad problemática presentada y con ello poder 
descartar algunas hipótesis planteadas. (Hernández et al., 2014, p. 154) 
 
2.2. Variables Operacionalización 
Definición conceptual 
Variable 1: Liderazgo transformacional 
Bass en 1985 define este constructo como el que incentiva a los miembros de 
su equipo a interiorizar las habilidades y capacidades que posee para generar 
cambios reales en sí mismos, en la organización y en la sociedad. (Mendoza & 
Ortiz, 2006, p. 120). 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Es la suma de actitudes agradables y desagradables que perciben los 
empleados respecto a los beneficios remunerativos, condiciones físicas y 
materiales, oportunidades de desarrollo personal y profesional, entre otros, los 
que están ligados a la edad, la salud, y a los ámbitos sociales. (Palma, 1999, 
p.29) 
Definición operacional 
Variable 1: Liderazgo transformacional 
Será medida a través de 15 reactivos, los que están organizados en 5 
dimensiones, tales como visión, comunicación inspirada, estimulación 
 
intelectual, liderazgo de apoyo y reconocimiento personal. De manera general y 
con fines de interpretación se tiene el siguiente baremo: 0 – 52 será bajo, 53 – 
57 será medio y 58 – 75 será alto.   
 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Será medida a través de 36 ítems, que están estructurados en 7 dimensiones, 
tales como condiciones físicas, beneficios laborales, políticas administrativas, 
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la 
autoridad. En líneas generales y con fines interpretativos presenta el siguiente 
baremo: 79 – 120 será mala, 121 – 140 será regular y 141 – 179 será buena. 
 
2.3. Población y muestra 
Población: 
La población de estudio estuvo conformada por 300 docentes entre hombres y 




En la investigación el tamaño de la muestra fue calculada a través de una 
técnica no probabilística. Por lo tanto, el tamaño mínimo necesario de la 
muestra quedó determinado en 129 docentes de ambos sexos. La fórmula para 
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Tamaño de población (N):   300 
Nivel de confianza (q):  95%    
Valor de z (Z):    1,96 
Proporción de p (p):   0,5 
Error de muestra (E):    0.05 




Esta investigación fue no probabilística intencional, ya que no todos los 
individuos o elementos tuvieron acceso para ser seleccionados y se emplearon 
criterios de inclusión y exclusión (Hernández et al. (2014). 
 
 Criterios de selección 
Criterios de inclusión: Docentes de ambos sexos, cuyas edades oscilen de 
25 a 65 años, que laboren en I.E.P en el distrito de independencia  
Criterios de exclusión: Docentes con edades menores a 25 años y mayores 
a 65 años, que laboren en I.E.P de otros distritos 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 Técnicas de medición: Encuesta, entrevista 
 Instrumentos: 
Liderazgo transformacional 
Se empleó la Escala de Liderazgo Transformacional de Alannah E. Rafferty y 
Mark A. Griffin (2004), adaptado a la realidad por Dávalos (2014) en Perú.  Este 
instrumento está conformado por 5 dimensiones expresadas en visión, 
comunicación inspirada, estimulación individual, liderazgo de apoyo y 
reconocimiento personal, cada dimensión está constituida por 3 ítems, haciendo 
un total de 15 ítems. Es una escala de tipo Lickert con 5 niveles de respuesta, 
donde 1 es “rara vez o nunca”; mientras que 5 es “muy frecuente o siempre”. La 
puntuación en el ítem 3 es inversa.  
A nivel de la validez, se obtuvo una puntuación V de Aiken superior a 0,90 y 
una p<0.05 en la prueba binomial, por lo tanto, posee un adecuado nivel de 
validez de contenido. Los valores de la correlación ítem-test oscilan entre 0,208 
a 0,365, lo cual indica que la prueba posee un adecuado nivel de 
homogeneidad. El análisis factorial arrojó 6 factores para la Escala de Liderazgo 
Transformacional, pero debido a que los puntajes de consistencia interna fueron 
bajos se optó por un modelo factorial de 5 áreas, los cuales explican un 
51.659% de la varianza total del instrumento, con un nivel de confiabilidad 
 
elevado, por lo tanto, se confirma que la prueba posee validez de constructo. 
(Véase la Tabla 9)  
En el análisis de esta investigación se evidenció que los puntajes de correlación 
ítem-test (r) de las dimensiones de liderazgo transformacional oscilan entre 
0,289 y 0,582, por lo tanto indica que posee un nivel adecuado de validez. 
(Véase la Tabla 10) 
A nivel de la confiabilidad, se encontró que los niveles del Alfa de Cronbach de 
las dimensiones oscilan entre 0.714 y 0.821, y el alfa del Cronbach del test total 
es de 0.734, por lo tanto la prueba posee consistencia interna, asimismo se 
halló un adecuado nivel de confiabilidad por el método de división por mitades, 
ya que se obtuvo una correlación de 0.747 entre ambas mitades de la prueba. 
(Véase la Tabla 11) 
En el análisis de esta investigación se evidenció que los niveles del Alfa de 
Cronbach de las dimensiones oscilan entre 0,692 y 0,797, y el Alfa del 
Cronbach del test general es de 0,808, indicando que posee una fuerte 
confiabilidad. (Véase la Tabla 12) 
 
Satisfacción laboral:  
Se empleó la Escala de Satisfacción Laboral SL – SPC de Sonia Palma Carrillo, 
elaborada en 1999 en Perú. Este instrumento está estructurado en 7 
dimensiones: condiciones físicas (5 ítems), beneficios laborales (4 ítems), 
políticas administrativas (5 ítems), relaciones sociales (4 ítems), desarrollo 
personal (6 ítems), desempeño de tareas (6 ítems) y relación con la autoridad (6 
ítems), haciendo un total de 36 ítems. Es una escala tipo Lickert con 5 niveles de 
respuesta, donde 5 es “totalmente de acuerdo”, mientras que 1 es “totalmente 
en desacuerdo”. Las puntuaciones en los ítems 2, 7, 8, 15, 16, 17, 19, 23, 26, 
31, 33 son inversas.  
A nivel de validez, se estimó la validez de constructo y la validez concurrente de 
la prueba; esta última se correlacionó el puntaje total de la Escala SL-SPC con 
las del Cuestionario de Satisfacción Laboral de Minnesota (versión abreviada) 
en una muestra de 300 trabajadores. (Véase la Tabla 13) 
 
Asimismo, se realizó la validación por criterio de jueces, la escala SL-SPC fue 
sometida a la opinión de cinco profesionales dedicados a las áreas laborales y 
entendidas en el tema de elaboración de escalas de opinión. 
En el análisis de esta investigación se evidenció que los puntajes de correlación 
ítem-test (r) de las dimensiones de satisfacción laboral oscilan entre 0,198 y 
0,578, por lo tanto, indica que posee un nivel adecuado de validez. (Véase la 
Tabla 14) 
A nivel de confiabilidad, se analizaron las correlaciones (Alfa de Cronbach) ítem-
puntaje total que permitió estimar la confiabilidad. (Véase la Tabla 15) 
En el análisis de esta investigación se evidenció que los niveles del Alfa de 
Cronbach de las dimensiones oscilan entre 0,490 y 0,744, y el Alfa del 
Cronbach del test general es de 0,850, indicando que posee una fuerte 
confiabilidad. (Véase la Tabla 16) 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Estadística descriptiva: Se utilizaron tablas, frecuencias y porcentajes. 
Kolmogorov-Smirnov: Es una prueba estadística que permite determinar si la 
procedencia de los datos posee una distribución normal.  
Rho de Spearman: Es una prueba estadística de correlación que permite saber 
si al correlacionar las variables será directa o inversa. 
Correlación Pearson: Es una prueba estadística de correlación que permite si al 
correlacionar las variables será directa o inversa. 
Kruskal-Wallis: Prueba estadística que permite relacionar y comparar 
categorías politómicas. 
Alfa de Cronbach: Es una prueba estadística que permite determinar la 
confiabilidad de una escala. 
Correlación ítem-test: Es una prueba estadística que permite conocer la validez 
de una escala. 
 
2.6. Aspectos éticos 
Para esta investigación se consideraron los siguientes aspectos: 
 
En primer lugar, se informó al participante las características del estudio que 
pueda influir en su decisión de participar, asimismo se le explicó otros aspectos 
de la investigación sobre los que el participante pueda preguntar.  
Se le aseguró al evaluado que la información que brinde no será expuesta en 
ningún sentido, con el fin de proteger el bienestar y dignidad del participante. 
Se respetó la libertad del individuo para cambiar en su decisión de participar en 
dicho estudio.  
Cuando existe la posibilidad de que terceros tengan acceso a dicha información 
extraída del participante, debe ser explicada a estos como parte del proceso 


























Tabla 1  
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para las variables liderazgo transformacional y 




F1L F2L F3L F4L F5L 
N 129 129 129 129 129 129 
K – S ,792 1,351 1,405 1,311 1,565 1,892 




Estadísticos F1S F2S F3S F4S F5S F6S F7S 
N 129 129 129 129 129 129 129 129 
K – S 1,018 1,791 1,258 1,225 2,211 1,266 1,246 1,436 
P ,251 ,003 ,084 ,099 ,000 ,081 ,090 ,032 
 
F1L=Visión F2L= Comunicación inspirada F3L=Estimulación intelectual F4L=Liderazgo de apoyo F5L=Reconocimiento personal 
F1S=Condiciones físicas F2S=Beneficios laborales F3S=Políticas administrativas F4S=Relaciones sociales F5S=Desarrollo personal 
F6S=Desempeño de tareas F7S=Relación con la autoridad 
 
Se observa que los datos procesados de las escalas generales se ajustan a una 
distribución normal, respecto a las dimensiones de liderazgo transformacional, 
solo las dimensiones visión y estimulación intelectual poseen una distribución 
normal. Por otro lado, en relación a las dimensiones de satisfacción laboral, solo 
las dimensiones beneficios laborales, políticas administrativas, desarrollo personal 
y desempeño de tareas se ajustan a una distribución normal.  
 
Tabla 2  
Correlación entre satisfacción laboral vs liderazgo transformacional 






En tabla se observa que la correlación entre las variables liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral es muy significativa y directa. 
 
Tabla 3  
Correlación entre liderazgo transformacional y las dimensiones de satisfacción 
laboral 
 Dimensiones de satisfacción laboral 
 F1S F2S F3S F4S F5S F6S F7S 
Liderazgo 
transformacional 
(Rho)(r) ,185 -,006 ,031 ,213 ,107 ,252 ,287 
P ,036 ,942 ,942 ,015 ,229 ,004 ,001 
N 129 129 129 129 129 129 129 
 
F1S=Condiciones físicas F2S=Beneficios laborales F3S=Políticas administrativas F4S=Relaciones sociales F5S=Desarrollo personal 
F6S=Desempeño de tareas F7S=Relación con la autoridad 
 
 
En la tabla se interpreta que existe correlación significativa, de asociación débil, 
entre el liderazgo transformacional y solo cuatro de las dimensiones de 
satisfacción laboral: condiciones físicas, relaciones sociales, desempeño de 
tareas y relación con la autoridad, las cuales presentan una correlación de 
Pearson.  
 
Tabla 4  
Correlación entre satisfacción laboral y las dimensiones de liderazgo 
transformacional  
 Dimensiones de liderazgo transformacional 
 F1L F2L F3L F4L F5L 
Satisfacción laboral 
(Rho)(r) ,122 ,226 ,125 ,188 ,069 
P ,168 ,010 ,159 ,033 ,439 
N 129 129 129 129 129 
 
F1L=Visión F2L= Comunicación inspirada F3L=Estimulación intelectual F4L=Liderazgo de apoyo F5L=Reconocimiento personal 
 
En la tabla se demuestra que existe una correlación significativa, de asociación 
débil, entre satisfacción laboral y solo dos de las dimensiones de liderazgo 
transformacional: comunicación inspirada y liderazgo de apoyo, ambas presentan 
una correlación de Pearson. 
 
Tabla 5  
Niveles predominantes de liderazgo transformacional de  manera general y por 
dimensiones, según sexo 







Sexo  Sexo  
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total 
Bajo 
F 34 4 38 11 1 12 29 4 33 48 9 57 
% F 89,5% 10,5% 100% 91,7% 8,3% 100% 87,9% 12,1% 100% 84,2% 15,8% 100% 
% C 32,1% 17,4% 29,5% 10,4% 4,3% 9,3% 27,4% 17,4% 25,6% 45,3% 39,1% 44,2% 
R. T ,5 -1,1  ,4 -,8  ,4 -,8  ,2 -,4  
Promedio 
F 27 8 35 50 9 59 52 14 66 44 12 56 
% F 77,1% 22,9% 100% 84,7% 15,3% 100% 78,8% 21,2% 100% 78,6% 21,4% 100% 
% C 25,5% 34,8% 27,1% 47,2% 39,1% 45,7% 49,1% 60,9% 51,2% 41,5% 52,2% 43,4% 
R. T. -,3 ,7  ,2 -,5  -,3 ,7  -,3 ,6  
Alto 
F 45 11 56 45 13 58 25 5 30 14 2 16 
% F 80,4% 19,6% 100% 77,6% 22,4% 100% 83,3% 16,7% 100% 87,5% 12,5% 100% 
% C 42,5% 47,8% 43,4% 42,5% 56,5% 45,0% 23,6% 21,7% 23,3% 13,2% 8,7% 12,4% 
R. T. -,1 ,3  -,4 ,8  ,1 -,2  ,2 -,5  
Total 
F 106 23 129 106 23 129 106 23 129 106 23 129 
% F 82,2% 17,8% 100,0% 82,2% 17,8% 100% 82,2% 17,8% 100% 82,2% 17,8% 100% 
% C 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 













Total Mujer Hombre Mujer Hombre 
Bajo 
F 15 6 21 26 3 29 
% Fila 71,4% 28,6% 100% 89,7% 10,3% 100% 
% Col 14,2% 26,1% 16,3% 24,% 13% 22,5% 
R. T -,5 1,2  ,4 -1,0  
Promedio 
F 67 14 81 39 10 49 
% Fila 82,7% 17,3% 100% 79,6% 20,4% 100% 
% Col 63,2% 60,9% 62,8% 36,8% 43,5% 38% 
R. T. ,1 -,1  -,2 ,4  
Alto 
F 24 3 27 41 10 51 
% Fila 88,9% 11,1% 100% 80,4% 19,6% 100% 
% Col 22,6% 13% 20,9% 38,7% 43,5% 39,5% 
R. T. ,4 -,8  -,1 ,3  
Total 
F 106 23 129 106 23 129 
% Fila 82,2% 17,8% 100,0% 82,2% 17,8% 100% 
% Col 100% 100% 100% 100% 100% 100% 
  X2=,502;gl=2;p=286 X2=1,441;gl=2;p=,486 
 
F1L=Visión F2L= Comunicación inspirada F3L=Estimulación intelectual F4L=Liderazgo de apoyo F5L=Reconocimiento personal 
 
En la tabla, se observa que el nivel alto predomina en la escala general con el 
47,8% en hombres y el 42,5% en mujeres. Respecto a las dimensiones de 
liderazgo transformacional, en visión predomina el nivel alto con el 56,5% en 
varones y en las mujeres el nivel promedio con el 47,2%, en comunicación 
inspirada predomina el nivel promedio en ambos sexos, con el 60,9% en hombres 
y el 49,1%, en mujeres, en estimulación intelectual predomina el nivel promedio 
para varones con el 52,2% y en las mujeres el nivel bajo con el 45,3%, en el 
liderazgo de apoyo el nivel promedio es el predominante en ambos sexos, con 
60,9% en hombres y el 63,2% en mujeres, por último en el reconocimiento 
personal predomina el nivel promedio y alto en los hombres con el 43,5% y en la 
mujeres predomina el nivel alto con el 38,7%. Por otro lado, la escala general ni 
las dimensiones se asocian a la variable sociodemográfica expresada en sexo. 
 
Tabla 6 
Diferencias de respuesta de liderazgo transformacional de manera general y por 




 General F1L F3L 
 
Edad Edad Edad 
25 a 38 39 a 52  53 a 65  25 a 38 39 a 52 53 a 65  25 a 38 39 a 52 53 a 65   
N 80 47 2 80 47 2 80 47 2 
Media 2,11 2,15 3,00 2,34 2,36 3,00 1,74 1,60 1,50 
F 1,081 1,025 ,704 
P ,342 ,362 ,497 
Diferencias No No No 
 
 F2L F4L   F5L 
 
Edad Edad Edad 
25 a 38 39 a 52 53 a 65 25 a 38 39 a 52 53 a 65  25 a 38 39 a 52 53 a 65 
N 80 47 2 80 47 2 80 47 2 
Rango 64,89 64,11 90,50 63,88 65,89 89,00 63,63 68,4 34,50 
H 5,972 ,305 ,392 
P ,564 ,535 ,339 
Diferencias No No No 
 
F1L=Visión F2L= Comunicación inspirada F3L=Estimulación intelectual F4L=Liderazgo de apoyo F5L=Reconocimiento personal 
 
En la presente tabla se observa que no existen diferencias significativas respecto 
a p=0,05. El análisis de la escala general y las dimensiones se analizaron con la 
prueba Kruskal-Wallis y ANOVA. 
 
Tabla 7 
Niveles predominantes de satisfacción laboral de manera general y por 
dimensiones, según sexo 







Sexo  Sexo  
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total 
Mala 
F 9 1 10 8 0 8 27 7 32 12 3 15 
% F 90% 10% 100% 100% 0% 100% 78,1% 21,9% 100% 80% 20% 100% 
% C 8,5% 4,3% 7,8% 7,5% 0% 6,2% 23,6% 30,4% 24,8% 11,3% 13% 11,6% 
R. T ,3 -,6  ,6 -1,2  -,3 ,5  -,1 ,2  
Regul.. 
F 35 8 43 74 13 87 45 9 54 65 13 78 
% F 81,4% 18,6% 100% 85,1% 14,9% 100% 83,3% 16,7% 100% 83,3% 16,7% 100% 
% C 33% 34,8% 33,3% 69,8% 56,5% 67,4% 42,5% 39,1% 41,9% 61,3% 56,5% 60,5% 
R.T. -,1 ,1  ,3 -,6  ,1 -,2  ,1 -,2  
Buena 
F 62 14 76 24 10 34 36 7 43 29 7 36 
% F 81,6% 18,4% 100% 70,6% 29,4% 100% 83,7% 16,3% 100% 80,6% 19,4% 100% 
% C 58,5% 60,9% 58,9% 22,6% 43,5% 26,4% 34% 30% 33,3% 27,4% 30,4% 27,9% 
R.T. -,1 ,1  -,7 1,6  ,1 -,2  -,1 ,2 -,5 
Total 
F 106 23 129 106 23 129 106 23 129 106 23 129 
% F 82,2% 17,8% 100,0% 82,2% 17,8% 100% 82,2% 17,8% 100% 82,2% 17,8% 100% 
%  100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 



















Sexo  Sexo  
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Total Mujer Hombre Total 
Mala 
F 26 4 30 7 0 7 2 1 3 15 2 16 
% F 86,7% 13,3% 100% 100% 0% 100% 66,7% 33,3% 100% 93,8% 6,3% 100% 
% C 24,5% 17,4% 23,3% 6,6% 0% 5,4% 1,9% 4,3% 2,3% 14,2% 4,3% 12,4% 
R. T ,3 -,6  ,5 -1,1  -,3 ,6  ,5 -1,1  
Regul. 
F 74 16 90 98 23 121 69 12 81 61 18 79 
% F 82,2% 17,8% 100% 81% 19% 100% 85,2% 14,8% 100% 77,2 22,8 100% 
% C 69,8% 69,6% 69,8% 92,5% 100% 93,8% 65,1% 52,2% 14,8% 57,5% 78,3% 61,2% 
R.T. ,0 ,0  -,1 ,3  ,3 -,6  -,5 1,0  
Buena 
F 6 3 9 1 0 1 35 10 45 30 4 34 
% F 66,7% 33,3% 100% 100% 0% 100% 77,8% 22,2% 100% 88,2% 11,8% 100% 
% C 5,7% 13% 7% 0,9% 0% 0,8% 33% 43,5% 34,9% 28,3% 17,4% 26,4% 
R.T. 1,1 ,2  ,2 -,4  -,3 ,7  ,4 -,8  
Total 
F 106 23 129 106 23 129 106 23 129 106 23 129 
% F 82,2% 17,8% 100,0% 82,2% 17,8% 100% 82,2% 17,8% 100% 82,2% 17,8% 100% 
% C 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 
  X2= ,454; gl=2; p= ,797 X2=1,838;gl=2;p=,399 X2=,478;gl=2;p=787 X2=,184;gl=2;p=,912 
 
F1S=Condiciones físicas F2S=Beneficios laborales F3S=Políticas administrativas F4S=Relaciones sociales F5S=Desarrollo personal 
F6S=Desempeño de tareas F7S=Relación con la autoridad 
 
En la tabla, se observa que en la escala general el nivel alto es el que predomina 
en ambos sexos, en hombres con el 60,9% y en mujeres con el 58,5%. Respecto 
a las dimensiones de satisfacción laboral, el nivel predominante para todos los 
casos es promedio, en condiciones físicas en varones con el 56,5% y en mujeres 
con el 69,8%, en beneficios laborales con el 39,1% en hombres y el 42,5% en 
mujeres, en políticas administrativas con el 56,5% en varones y con el 61,3% en 
mujeres, en relaciones sociales en hombres con el 69,6% y en mujeres con el 
69,8%, en desarrollo personal con el 100% en varones y con el 92,5% en 
mujeres, en desempeño de tareas en varones con el 52,2% y en mujeres con el 
65,1%, por último en relación con la autoridad con el 78,3% en hombres y con el 
57,5% en mujeres. Por otro lado, la escala general ni las dimensiones se asocian 









Deferencias de respuesta de satisfacción laboral de manera general y por 
dimensiones, según edad 
 General F2S F3S F5S F6S 
 
 
Edad Edad Edad Edad Edad 
25a38 39a52 53a65 25a38 39a52 53a65 25a38 39a52 53a65 25a38 39a52 53a65 25a38 39a52 53a65 
N 80 47 2 80 47 2 80 47 2 80 47 2 80 47 2 
Md 2,46 2,57 3,00 2,08 2,11 2,00 2,14 2,21 2,00 1,94 1,98 2,00 2,30 2,38 2,00 
F 1,049 ,037 ,295 ,450 ,779 
P ,353 ,963 ,745 ,639 ,461 
Dif.  No No No No No 
 
 F1S F4S F7S 
 
Edad Edad Edad 
25 a 38 39 a 52 53 a 65 25 a 38 39 a 52 53 a 65 25 a 38 39 a 52 53 a 65 
N 80 47 2 80 47 2 80 47 2 
 Rango 62,05 68,00 112,50 64,34 65,67 75,50 64,08 66,96 56,00 
 H 5,972 ,305 ,392 
P ,050 ,859 ,822 
Diferencias Si No No 
 
F1S=Condiciones físicas F2S=Beneficios laborales F3S=Políticas administrativas F4S=Relaciones sociales F5S=Desarrollo personal 
F6S=Desempeño de tareas F7S=Relación con la autoridad 
 
En la presente tabla se observa que existe diferencia significativa en la dimensión 
condiciones físicas, respecto a p=0,05. Mientras que, en la escala general y en las 
dimensiones restantes no existe tal diferencia. El análisis de la escala general y las 















La investigación se desarrolló en torno al estudio de la relación entre el liderazgo 
transformacional y la satisfacción laboral en docentes de dos Instituciones 
Educativas del distrito de Independencia. Para ello se obtuvieron los resultados 
luego de realizar el procesamiento de datos, de acuerdo a dichos resultados 
serán discutidos respecto a los hallazgos en otros autores y contrastados con las 
teorías que sustentan los constructos de las variables. Al ser pocos los estudios 
encontrados respecto a las variables estudiadas, este trabajo servirá también 
como precedente a futuras investigaciones. 
El resultado obtenido para  responder al objetivo general, se realizó mediante el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman evidenciando una correlación directa 
y muy significativa entre las variables de liderazgo transformacional y satisfacción 
laboral en los docentes de dos Instituciones Educativas del distrito de 
Independencia, es decir, que desde la perspectiva de los docentes, al poner en 
práctica el liderazgo transformacional en el desempeño de su labor con más 
frecuencia, pues mayor satisfacción laboral percibirán en relación a su centro de 
trabajo, lo cual contribuirá a su desarrollo profesional y se convertirá en un 
beneficio para sus alumnos y para la institución directamente. En relación a lo 
expuesto, Bañon (2015) en su investigación corrobora que existe correlación 
significativa entre liderazgo transformacional y satisfacción laboral, siendo este 
dato igual al obtenido en el presente estudio.  
Respecto al primer objetivo específico se tuvo, determinar la relación, a modo de 
correlación, entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de la 
satisfacción laboral expresadas en condiciones físicas, beneficios laborales, 
políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de 
tareas y relación con la autoridad, en docentes de dos Instituciones Educativas 
privadas. En cuanto a ello, se halló como resultados la existencia de correlación 
significativa y de asociación débil entre cuatro de las dimensiones de satisfacción 
laboral (condiciones físicas, relaciones sociales, desempeño de tareas y relación 
con la autoridad) y la escala general de liderazgo. Estas fueron analizadas con el 
coeficiente de correlación de Rho de Spearman y Pearson. En tal sentido la 
investigación realizada por Bañon en el año 2015, en su investigación “Liderazgo 
 
transformacional y satisfacción laboral en colaboradores de una empresa retail en 
Lima, 2015”, también señala la existencia de correlación entre algunas de las 
dimensiones de satisfacción y liderazgo transformacional. 
En cuanto al segundo objetivo específico, donde se buscó establecer la relación 
entre la satisfacción laboral y las dimensiones del liderazgo transformacional en 
docentes, este análisis se realizó mediante el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman y Pearson. Se detalla en primera instancia la descripción de dichas 
dimensiones, las cuales son: comunicación inspirada, que describe la expresión 
de mensajes positivos y alentadores para reforzar la motivación y confianza de los 
seguidores. Así como, el liderazgo de apoyo, el cual está enfocado al respeto y 
preocupación que muestra el líder por los sentimientos y necesidades personales 
de su grupo. En relación a lo expuesto, la presente investigación determina que 
las dimensiones ya mencionadas del liderazgo se correlacionan favorablemente 
con la escala general de satisfacción laboral. Es decir, que, al apropiarse de estas 
características, el líder transformador lo que busca es mejorar las condiciones 
laborales tanto para sus seguidores y para sí mismo.  
En el tercer objetivo específico, se propuso comparar los niveles predominantes 
de los docentes respecto al liderazgo transformacional de manera general y por 
dimensiones expresados en visión, comunicación inspirada, estimulación 
intelectual, liderazgo de apoyo y reconocimiento personal, según sexo. Los 
resultados se muestran de la siguiente manera: para la escala general el nivel alto 
predomina en ambos sexos. En relación a las dimensiones del liderazgo estos 
fueron las predominancias, para visión el nivel fue alto en hombres y promedio en 
mujeres, para comunicación inspirada y liderazgo de apoyo fue promedio en 
ambos sexos, para estimulación intelectual fue promedio en varones y bajo en 
mujeres y para reconocimiento personal fue el nivel promedio en hombres y alto 
en mujeres. Esto conlleva revisar la definición de dicha variable, la cual es 
descrita por Bass (1985), como aquel que incentiva a los integrantes de su grupo 
a interiorizar sus habilidades y capacidades para generar cambios reales en sí 
mismos, en la organización y por ende en la sociedad. A partir de lo expuesto, se 
sostiene que el liderazgo transformacional no discrimina en género a las personas 
que deseen poner en práctica este constructo en el ámbito educativo. 
 
Respecto al cuarto objetivo específico, se propuso determinar las diferencias de 
respuestas de los docentes respecto al liderazgo transformacional de manera 
general y por dimensiones expresadas en visión, comunicación inspirada, 
estimulación intelectual, liderazgo de apoyo y reconocimiento personal, según 
edad. El análisis se obtuvo mediante las pruebas Kruskal-Wallis y ANOVA. 
Obteniendo como resultado lo siguiente: en la escala general de esta variable 
como en sus dimensiones no se evidenciaron diferencias significativas. Por lo 
tanto, los docentes que, si practican el liderazgo transformacional en el ámbito 
educativo y por ende tienen las características ya mencionadas, tienen edades 
entre 25 y 65 años. 
En el quinto objetivo específico, se planteó comparar y determinar los niveles 
predominantes de los docentes respecto a la satisfacción laboral de manera 
general y por dimensiones expresadas en condiciones físicas, beneficios 
laborales, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, 
desempeño de tareas y relación con la autoridad, según sexo. Teniendo como 
resultados: para la escala general el nivel alto predomina en ambos sexos. En 
relación a las dimensiones de esta variable se obtuvo que el nivel predominante 
en las siete dimensiones mencionadas anteriormente, fue promedio para ambos 
sexos. Por ello, cabe mencionar la conceptualización de este constructo, Palma 
(1999) como la suma de actitudes agradables y desagradables que perciben los 
trabajadores respecto a los beneficios remunerativos, condiciones físicas y 
materiales, oportunidades de desarrollo personal y profesional, entre otros, los 
que están ligados a la edad, la salud, y a los ámbitos sociales. Lo que se 
demuestra, que en cuanto a sexo, la plana docente puede tener las mismas 
necesidades ya indicadas, dentro de la organización en que labora, puesto que en 
la actualidad existe la igualdad de género, ya sea para cumplir con las exigencias 
laborales como para evidenciar estas necesidades en su entorno de trabajo. 
En relación al sexto objetivo específico, se buscó determinar las diferencias de 
respuestas de los docentes respecto a la satisfacción laboral de manera general y 
por dimensiones expresadas en condiciones físicas, beneficios laborales, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y 
relación con la autoridad, según edad. El análisis se obtuvo mediante las pruebas 
Kruskal-Wallis y ANOVA. Se obtuvieron los siguientes resultados: tanto para la 
 
escala general y las dimensiones beneficios laborales, políticas administrativas, 
relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la 
autoridad, no se evidenciaron diferencias significativas. Pero, en la primera 
dimensión condiciones físicas se halló lo contrario. Es decir, los docentes que 
perciben una satisfacción laboral respecto a la remuneración, normas de la 
organización, relaciones interpersonales, oportunidad de crecimiento personal y 




















V. CONCLUSIONES  
1. Primera, la plana docente al recibir mayor capacitación sobre liderazgo 
transformacional, podrán ejecutarlo de manera más pertinente en sus 
funciones, de ese modo percibirán una mejor satisfacción laboral por parte 
de la organización. 
2. Segunda, los docentes que se muestran como líderes transformacionales 
se sienten a gusto con el ambiente de trabajo, las buenas relaciones 
interpersonales que crean entre compañeros, conservan un adecuado 
desempeño respecto a sus labores y mantienen una cordial relación con 
sus jefes directos dentro de la entidad educativa.  
3. Tercera, los docentes que perciben satisfacción laboral en su centro de 
trabajo poseen el poder de motivar y brindar confianza a sus pares y 
seguidores para reforzarlos, asimismo muestran verdadera preocupación 
por los sentimientos y necesidades que suele tener cada integrante de su 
grupo.  
4. Cuarta, los docentes de ambos sexos mantienen un liderazgo 
transformacional alto respecto a sus funciones dentro de la institución 
educativa. Por otro lado, esta variable no excluye a hombres ni mujeres 
para que opten en desarrollar este estilo de liderazgo.  
5. Quinta, los docentes con edades entre 25 y 65 años practican el liderazgo 
transformacional en las entidades educativas. Estos poseen las 
características que los diferencian de otros estilos de liderazgo. 
6. Sexta, la plana docente de ambos sexos perciben una satisfacción laboral 
buena respecto a las necesidades que presentan en el desempeño de sus 
labores diarias en la entidad educativa. Por otro lado, este constructo no 
excluye a mujeres ni hombres para evidenciar necesidades como beneficios 
remunerativos, ambiente de trabajo, oportunidades de ascenso, entre otras.    
7. Séptima, los docentes respecto a la dimensión condiciones físicas, los 
docentes con edades entre 53 a 65 años son más a diferencia de los que 




1. Realizar la misma investigación en poblaciones similares para contrastar los 
resultados y conocer más a profundidad la realidad educativa. 
2. Mejorar y/o modificar las políticas de educación que permitan explotar las 
habilidades y capacidades que poseen los docentes respecto al liderazgo 
transformacional. 
3. Ejecutar talleres y capacitaciones para que los docentes adquieran 
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Anexo 1. Instrumentos 
 
ESCALA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 
Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin 
Ficha sociodemográfica: 
Nombre:_____________________________ Edad:___ Sexo: (F) (M)    Fecha:_________ 
A continuación, lea cada una de las frases y seleccione una de las cinco alternativas, la 
que sea más apropiada para usted, seleccionando el número (del 1 al 5) que corresponde 
a la respuesta que escogió según sea su caso. Asegúrese de responder a todas las 
oraciones. Marque con un aspa (X) el número de acuerdo a las siguientes alternativas: 
1 2 3 4 5 
Rara vez o 
nunca 
Pocas veces A veces Muchas veces Con mucha 
frecuencia o siempre 
 
N  ALTERNATIVAS 
 1 Tiene una idea clara hacia dónde vamos como organización  1 2 3 4 5 
2 Tiene una idea clara de cómo quiere que sea su área en cinco años 1 2 3 4 5 
3* No tiene idea de hacia dónde va la organización 5 4 3 2 1 
4 Dice cosas que hacen sentir a sus compañeros orgullosos de ser 
parte de esta organización 
1 2 3 4 5 
5 Dice cosas positivas acerca del área de trabajo 1 2 3 4 5 
6 Anima a la gente a ver ambientes cambiantes, así como situaciones 
llenas de oportunidades 
1 2 3 4 5 
7 Desafío a mis compañeros a pensar sobre antiguos problemas en 
nuevas alternativas o propuestas 
1 2 3 4 5 
8 Brindo a mis compañeros ideas que obligan a repensar algunas 
cosas que nunca han pensado antes  
1 2 3 4 5 
9 He ayudado a mis compañeros a replantear algunos supuestos   
básicos sobre la manera de hacer su   trabajo 
1 2 3 4 5 
10 Considero los sentimientos de los demás antes de actuar 1 2 3 4 5 
11 Me comporto tomando en consideración las necesidades personales 
de mis compañeros 
1 2 3 4 5 
12 Me preocupo por que los intereses de mis compañeros sean 
atendidos 
1 2 3 4 5 
13 Elogio cuando hacen un trabajo mejor que el promedio  1 2 3 4 5 
14 Reconozco la mejora en la calidad del trabajo de mis compañeros  1 2 3 4 5 




ESCALA DE SATISFACCIÓN LABORAL SL / SPC 
Sonia Palma Carrillo 
Ficha sociodemográfica: 
Nombre:__________________________ Edad:____ Sexo: (F) (M)   Fecha:________ 
A continuación, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Le agradeceré responda con absoluta sinceridad, marcando con 
un aspa (X) la respuesta que mejor exprese su punto de vista. Asegúrese de haber 
contestado a todas las preguntas. 
TA A I D TD 




N  TA A I D TD 
1 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la realización de mis 
labores. 
5 4 3 2 1 
2* Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo. 1 2 3 4 5 
3 
El ambiente creado por mis compañeros de trabajo es el ideal para 
desempeñar mis funciones. 
5 4 3 2 1 
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 5 4 3 2 1 
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 5 4 3 2 1 
6 Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s). 5 4 3 2 1 
7* Me siento mal con lo que gano. 1 2 3 4 5 
8* Siento que recibo de parte de la empresa mal trato. 1 2 3 4 5 
9 Me agrada trabajar con mis compañeros. 5 4 3 2 1 
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente. 5 4 3 2 1 
11 Me siento realmente útil con la labor que realizo. 5 4 3 2 1 
12 
Es grata la disposición de mis jefes cuando les pido alguna consulta sobre mi 
trabajo. 
5 4 3 2 1 
13 El ambiente donde trabajo es confortable. 5 4 3 2 1 
14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable. 5 4 3 2 1 
15* La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando. 1 2 3 4 5 
16* Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo. 1 2 3 4 5 
17* Me disgusta mi horario. 1 2 3 4 5 
18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. 5 4 3 2 1 
19* Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 1 2 3 4 5 
20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo. 5 4 3 2 1 
21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable. 5 4 3 2 1 
22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas. 5 4 3 2 1 
23* El horario me resulta incómodo. 1 2 3 4 5 
24 La solidaridad es una virtud característica en nuestro grupo de trabajo. 5 4 3 2 1 
25 Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo. 5 4 3 2 1 
26* Mi trabajo me aburre. 1 2 3 4 5 
27 La relación que tengo con mis superiores es cordial. 5 4 3 2 1 
28 En el ambiente físico donde me ubico, trabajo cómodamente. 5 4 3 2 1 
29 Mi trabajo me hace sentir realizado(a). 5 4 3 2 1 
30 Me gusta el trabajo que realizo. 5 4 3 2 1 
31* No me siento a gusto con mi jefe. 1 2 3 4 5 
32 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. 5 4 3 2 1 
33* No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las horas reglamentarias. 1 2 3 4 5 
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a). 5 4 3 2 1 
35 Me siento complacido con la actividad que realizo. 5 4 3 2 1 
36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. 5 4 3 2 1 
 
Anexo 2. Tablas  
Tabla 9 
Validez de contenido de la escala de liderazgo transformacional, según la prueba 
bimonal 
Fuente: Estandarización de la escala (2014) 
 
En la tabla se observa que los resultados son menores a 0.05, por lo que se 
rechaza la Ho y se acepta la Ha para los ítems, es decir, existe concordancia 









Grupo 1 1 14 ,93 ,50 ,001 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 




Grupo 1 1 15 1,00 ,50 ,000 
Grupo 2 0 0 ,00 
  
 
Tabla 10  
Validez de constructo ítem – test de la Escala de Liderazgo transformacional 
 
En la tabla se observa que los puntajes de cada componente oscilan entre 0.289 y 
0.804, evidenciando una validez baja, moderada y fuerte validez respecto a las 
dimensiones de esta escala. 
 
Tabla 11  
Validación de la escala de satisfacción laboral SL-SPC. 
Factores I II III IV V VI VII PT SL-SPC PT MINN. 
I - ,39 ,27 ,22 ,38 ,27 ,47 ,65 ,27 
II - - ,34 ,09 ,33 ,15 ,28 ,56 ,49 
III - - - ,22 ,28 ,35 ,36 ,62 ,38 
IV - - - - ,28 ,44 ,39 ,53 ,19 
V - - - - - ,60 ,46 ,74 ,50 
VI - - - - - - ,48 ,71 ,01 
Total SL-SPC         ,40 
 
En la tabla se observa la validez de constructo y la validez de la prueba, donde se 
correlacionó con el puntaje total de la escala SL-SP 
 
Tabla 12 
Validez de constructo ítem – test de la Escala de Satisfacción laboral SL-SPC. 
 
En la tabla se observa que los puntajes de cada componente oscilan entre 0.198 y 
0.578, evidenciando una validez baja, moderada y fuerte validez respecto a las 
dimensiones de esta escala. 
 
Visión Comunicación inspirada 
Estimulación 
intelectual 
Liderazgo de apoyo Reconocimiento personal 
Item r Item r Item R Item r Item r 
1 ,349 4 ,478 7 ,509 10 ,376 13 ,456 
2 ,424 5 ,438 8 ,490 11 ,469 14 ,512 















Item r Item r Item r Item r Item r Item r Item r 
1 ,311 2 ,198 8 ,227 3 ,360 4 ,422 5 ,188 6 ,403 
13 ,564 7 ,280 15 ,271 9 ,430 10 ,451 11 ,322 12 ,482 
21 ,232 14 ,334 17 ,213 16 ,255 18 ,522 19 ,159 20 ,297 
28 ,569 22 ,381 23 ,198 24 ,383 25 ,360 26 ,226 27 ,388 
32 ,588   33 ,297   29 ,578 30 ,427 31 ,288 
        34 ,533 35 ,475 36 ,450 
 
Tabla 13 
Confiabilidad de los ítems de la escala de liderazgo transformacional 
Fuente: Elaboración y validación de la escala (1999) 
 
En la tabla se aprecia que los niveles de confiabilidad, en cada uno de los 
componentes el puntaje oscila entre 0.714 y 0.821, siendo el Alfa de Cronbach del 
test total de 0.734, lo que implica un nivel alto.  
 
Tabla 14 
Confiabilidad de liderazgo transformacional general y por dimensiones  
Dimensiones No de ítems α 
General 15 ,808 
Visión 3 ,692 
Comunicación inspirada 3 ,699 
Estimulación intelectual 3 ,797 
Liderazgo de apoyo 3 ,699 
Reconocimiento personal 3 ,747 
 
En la tabla se aprecia un Alfa de Cronbach de 0.808 en la escala general, 
representando una fuerte confiabilidad, mientras que en las dimensiones el Alfa 
de Cronbach oscila entre 0.692 y 0.747, representando una moderada y fuerte 




Ítems r α 
P1 ,679 ,703 
P2 ,674 ,725 
P3 ,750 ,705 
P4 ,681 ,696 
P5 ,676 ,737 
P6 ,685 ,705 
P7 ,690 ,739 
P8 ,729 ,690 
P9 ,676 ,723 
P10 ,725 ,743 
P11 ,671 ,727 
P12 ,663 ,742 
P13 ,658 ,727 
P14 ,738 ,705 
P15 ,731 ,706 
 
Tabla 15  
Confiabilidad a través de correlación ítem/puntaje total 
Factores No de ítems α 
I Condiciones físicas (α =,79) 5 ,54 ,56 ,58 ,64 ,57 




5 ,38 ,45 ,50 ,50 ,29 
IV Relaciones sociales (α =,59) 4 ,41 ,42 ,29 ,39 
V Desarrollo personal (α =,79) 6 ,52 ,48 ,59 ,54 ,55 ,60 
VI 
Desempeño de tareas 
(α =,66) 
4 ,33 ,44 ,33 ,41 
Fuente: Elaboración y validación de la escala (1999) 
 




Confiabilidad de satisfacción laboral general y por dimensiones 
Dimensiones  No de ítems  Alfa de Cronbach 
General 36  ,850 
Condiciones físicas 5  ,717 
Beneficios laborales 4  ,595 
Políticas administrativas 5  ,625 
Relaciones sociales 4  ,490 
Desarrollo personal 6  ,744 
Desempeño de tareas 6  ,679 
Relación con la autoridad 6  ,614 
 
En la tabla se aprecia un Alfa de Cronbach de 0.850 en la escala general, 
representando una fuerte confiabilidad, mientras que en las dimensiones el Alfa 
de Cronbach oscila entre 0.490 y 0.717, representando una baja y fuerte 













































































































PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS MÉTODO INSTRUMENTOS 
General General General Tipo y diseño Liderazgo transformacional 
¿De qué manera el liderazgo 
transformacional se relaciona con la 
satisfacción laboral en docentes de dos 
Instituciones Educativas del distrito de 
Independencia, Lima - 2017? 
Determinar la relación, a modo de 
correlación, entre liderazgo 
transformacional y satisfacción laboral en 
docentes de dos Instituciones Educativas 
del distrito de Independencia, Lima – 2017. 
Existe relación directa y significativa 
entre liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral en docentes de dos 
Instituciones Educativas del distrito de 
Independencia, Lima – 2017 




Diseño no experimental 
 
 
Escala de Liderazgo Transformacional de 
Alannah E. Rafferty y Mark A. Griffin (2004), 
adaptado a la realidad por Dávalos (2014) en 
Perú. Este instrumento está conformado por 
5 dimensiones expresadas en visión, 
comunicación inspirada, estimulación 
individual, liderazgo de apoyo y 
reconocimiento personal, cada dimensión 
está constituida por 3 ítems, haciendo un total 
de 15 ítems. Es una escala de tipo Lickert 
con 5 niveles de respuesta, donde 1 es “rara 
vez o nunca”; mientras que 5 es “muy 
frecuente o siempre”. La puntuación en el 
ítem 3 es inversa. 
 
Específicos Específicos Específicos 
 
1. Determinar la relación, a modo de 
correlación, entre liderazgo 
transformacional y las dimensiones de 
satisfacción laboral en docentes de dos 
Instituciones Educativas del distrito de 
Independencia, Lima – 2017. 
1. Existe relación directa y significativa 
entre liderazgo transformacional y las 
dimensiones de satisfacción laboral en 
docentes de dos Instituciones 
Educativas del distrito de 
Independencia, Lima – 2017 
Población – muestra 
N = 300 
 
2. Determinar la relación, a modo de 
correlación, entre satisfacción laboral y 
las dimensiones de liderazgo 
transformacional en docentes de dos 
Instituciones Educativas del distrito de 
Independencia, Lima – 2017. 
2. Existe relación directa y significativa 
entre satisfacción laboral y las 
dimensiones de liderazgo 
transformacional en docentes de dos 
Instituciones Educativas del distrito de 
Independencia, Lima – 2017 
Muestra = 129 
 
3. Comparar los niveles predominantes 
de los docentes respecto al liderazgo 
transformacional de manera general y por 
dimensiones, según sexo. 
3. Existe diferencia en los niveles 
predominantes de los docentes 
respecto al liderazgo transformacional 
de manera general y sus dimensiones, 
según sexo 
Estadísticos Satisfacción laboral 
- Descriptiva:tablas, 
porcentajes y frecuencias 
- Kolmogorov-Smirnov 
- Rho de Spearman 
- Prueba de Pearson 
Escala de Satisfacción Laboral SL – SPC de 
Sonia Palma Carrillo, elaborada en 1999 en 
Perú. Este instrumento está estructurado en 
7 dimensiones: condiciones físicas (5 ítems), 
beneficios laborales (4 ítems), políticas 
administrativas (5 ítems), relaciones sociales 
(4 ítems), desarrollo personal (6 ítems), 
desempeño de tareas (6 ítems) y relación 
con la autoridad (6 ítems), haciendo un total 
de 36 ítems. Es una escala tipo Lickert con 5 
niveles de respuesta, donde 5 es 
“totalmente de acuerdo”, mientras que 1 es 
“totalmente en desacuerdo”. Las 
puntuaciones en los ítems 2, 7, 8 15, 16, 17, 
19, 23, 26, 31, 33 son inversas. 
4. Determinar las diferencias de 
respuestas de los docentes respecto al 
liderazgo transformacional de manera 
general y por dimensiones, según edad. 
4. Existe diferencia en las respuestas 
de los docentes respecto al liderazgo 
transformacional de manera general y 
sus dimensiones, según edad. 
5. Comparar los niveles predominantes 
de los docentes respecto a la satisfacción 
laboral de manera general y por 
dimensiones, según sexo.  
5. Existe diferencia en los niveles 
predominantes de los docentes 
respecto a la satisfacción laboral de 
manera general y sus dimensiones, 
según sexo. 
6. Determinar las diferencias de 
respuestas de los docentes respecto a la 
satisfacción laboral de manera general y 
por dimensiones, según edad. 
 
6. Existe diferencia en las respuestas 
de los docentes respecto a la 
satisfacción laboral de manera general 
y sus dimensiones, según edad. 
 















Anexo 5. Criterio de jueces 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
